رابطه رضایت شغلی با تعهد سازمانی در بین کارکنان جمعیت هلال احمر by قنبری, سیروس et al.
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  ﻋﻀﻮ ﻫﻴﺄت ﻋﻠﻤﻲ داﻧﺸﮕﺎه ﺑﻮﻋﻠﻲ ﺳﻴﻨﺎ .2
ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل   ﻛﺎرﺷﻨﺎس ارﺷﺪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ آﻣﻮزﺷﻲ. 3
  اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﻫﻤﺪان
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  ﭼﻜﻴﺪه
ﺗـﻮان ﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﻣـﻲ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳ ـ :ﻣﻘﺪﻣﻪ
. ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﻛﺎراﻳﻲ دروﻧﻲ و ﺑﻴﺮوﻧﻲ ﺳﺎزﻣﺎن داﻧﺴـﺖ ﭘﻴﺶ
ارﺗﺒـﺎط رﺿـﺎﻳﺖ  ﻣﻴـﺰان  ﺑﺮرﺳﻲ ﻣﻘﺎﻟﻪ اﻳﻦ اﺻﻠﻲﻫﺪف 
 ﺮاﺣﻤ ـﻫـﻼل  ﺟﻤﻌﻴـﺖ  ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن
  .اﺳﺖ 9831در ﺳﺎل  ﻫﻤﺪان ﺳﺘﺎنا
، ﻫـﺎ داده ﺗﺤﻠﻴﻞ روش ﻧﻈﺮ از ﺣﺎﺿﺮ ﺗﺤﻘﻴﻖ :ﻫﺎروش
ﺎرﻛﻨـﺎن ﺟﻤﻌﻴـﺖ از ﺑﻴﻦ ﻛ. اﺳﺖ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ-ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ
ﮔﻴـﺮي ﻫـﻼل اﺣﻤـﺮ اﺳـﺘﺎن ﻫﻤـﺪان ﺑـﺎ روش ﻧﻤﻮﻧـﻪ
 ﻓﺮﻣـﻮل از اﺳـﺘﻔﺎدهو ﺑ ـﺎ  يا ﻪﻻﻳـ/يا ﻪﻃﺒﻘـ ﺗﺼـﺎدﻓﻲ
اﺑـﺰار ﮔـﺮدآوري . ﻧﻔـﺮ اﻧﺘﺨـﺎب ﺷـﺪﻧﺪ  021 ﻛﻮﻛﺮان،
آﻟﻦ و ﻣـﺎﻳﺮ اﻃﻼﻋﺎت ﺷﺎﻣﻞ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
وﻳﺴـﻮﻛﻲ  رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲو ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ  0/97ﺑﺎ ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ 
ﺑـﺮاي ﺗﺠﺰﻳـﻪ و . ﺳـﺖ ا هﺑـﻮد  0/39ﺑﺎ ﭘﺎﻳـﺎﻳﻲ  و ﻛﺮوم
ﺗـﻚ  tي ﺿـﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ، ﻫﺎ آزﻣﻮن ﻫﺎ ﺗﺤﻠﻴﻞ داده
، ﺗﺠﺰﻳﻪ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻜﻄﺮﻓﻪ ﻫﺎ ي، ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦا ﻪﻧﻤﻮﻧ
  .ﺳﺖا هو ﺷﻔﻪ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ
در رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ،  ﺳـﺖ، ا هﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸـﺎن داد  :ﻫﺎﻳﺎﻓﺘﻪ
 ﺪﻳﺮﻳﺖﻣــرﺿــﺎﻳﺖ از ﻣﺎﻫﻴــﺖ ﻛــﺎر،  ﻫــﺎي ﻔــﻪﻣﺆﻟ
ﻂ و در ﻣﺘﻮﺳ ـﺣـﺪ و ﻫﻤﻜـﺎران ﺑـﺎﻻﺗﺮ از  (ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﻲ)
ﺣـﺪ ﺑـﺎﻻﺗﺮ از  ﻫـﺎ ﻔـﻪ ﻣﺆﻟﻣﺘﻐﻴﺮ ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻫﻤـﺔ 
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﺗﻤﺎﻣﻲ اﺑﻌﺎد رﺿﺎﻳﺖ . ﻧﺪا هﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻮد
ﺑ ــﻴﻦ (. r=0/54) ﺷ ــﻐﻠﻲ ارﺗﺒ ــﺎط ﻣﻌﻨ ــﺎداري داﺷ ــﺖ 
ﻛﺎرﻛﻨﺎن زن و ﻣـﺮد از ﻧﻈـﺮ رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬـﺪ 
ﺑ ــﻴﻦ  .ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻔ ــﺎوت ﻣﻌﻨ ــﺎداري ﻣﺸ ــﺎﻫﺪه ﻧﺸ ــﺪ 
وت از ﻧﻈـﺮ ﺎي داراي ﻣـﺪارك ﺗﺤﺼـﻴﻠﻲ ﻣﺘﻔـﺎ ﻫ ـ ﮔﺮوه
رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎدار وﺟـﻮد 
  .داﺷﺖ
از آن  ،ي ﭘﮋوﻫﺶﻫﺎ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ :ﮔﻴﺮيﻧﺘﻴﺠﻪ
ﺟﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺎ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻛﺎرﻛﻨﺎن راﺑﻄﻪ وﺟﻮد دارد و ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ 
رﺿﺎﻳﺖ از ﻣﻴﺰان ي ارﺗﻘﺎ و ﻫﺎ ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﻓﺮﺻﺖ
ﮔﺮدد ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ  ﻣﻲﺑﺎﺷﺪ، ﭘﻴﺸﻨﻬﺎد  ﻣﻲﺣﻘﻮق و دﺳﺘﻤﺰد 
 ،ﺷﺎﻳﺴﺘﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﻧﺘﺨﺎب ﻃﺮﻳﻖ ازﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ 
و ﻣﺒﺘﻨﻲ ﺑﺮ  ﻣﻨﺎﺳﺐ ،ﻣﻮﻗﻊ ﺑﻪ ﻫﺎيﭘﺎداش اﻋﻄﺎي
دﺳﺘﻤﺰد  اﻓﺰاﻳﺶ ﺣﻘﻮق و ،ارزﺷﻴﺎﺑﻲ واﻗﻌﻲ از ﻋﻤﻠﻜﺮد
ي ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﻫﺎ و ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ ﻫﺎ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي
آوردن  ﻢﻓﺮاﻫ و ،ﻫﺎ ﻧﻈﺎم ﭘﺮداﺧﺖ در ﺳﺎﻳﺮ ﺳﺎزﻣﺎن
 ،ﺷﻐﻠﻲ آﻧﺎن يي ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮاي ﺗﺮﻓﻴﻊ و ارﺗﻘﺎﻫﺎ ﻓﺮﺻﺖ
وﻓﺎداري  ودﻟﺒﺴﺘﮕﻲ  زﻣﻴﻨﺔ اﻓﺰاﻳﺶ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ،
  .ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن را در ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﻳﺠﺎد ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ
رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ، ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، : ﻛﻠﻴﺪي ﻛﻠﻤﺎت
 ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ












































ﻳﻦ ﺗﺮ اﻣﺮوزه از ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳﻜﻲ از ﻣﻬﻢ
ﺷﻮد ﻛﻪ در دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ  ﻣﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳﺎدﻣﻨﺎﺑﻊ 
وري در ﺳﺎزﻣﺎن و در ﻧﻬﺎﻳﺖ، در ﻛﻞ ﺟﺎﻣﻌﻪ  ﺑﻬﺮه
آﮔﺎﻫﻲ از  ،از اﻳﻦ رو. ﻧﻘﺶ ﻣﺤﻮري ﺑﺮ ﻋﻬﺪه دارد
ي ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺿﺮوري ﻫﺎ ﻣﻔﺎﻫﻴﻢ و ﺳﺎزه
ﺗﺮﻳﻦ ﻣﻔﺎﻫﻴﻤﻲ ﻛﻪ  ﻳﻜﻲ از ﻋﻤﺪه(. 1) رﺳﺪ ﻣﻲﺑﻪ ﻧﻈﺮ 
ﺑﻪ  ي ﻧﻈﺮي و ﺑﻨﻴﺎدي ﺑﺴﻴﺎريﻫﺎ از ﻳﻚ ﺳﻮ ﺗﻼش
ﺧﻮد ﻣﻌﻄﻮف داﺷﺘﻪ و از ﺳﻮي دﻳﮕﺮ در ﺗﻤﺎﻣﻲ 
 ﻫﺎ ﺳﻄﻮح ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺳﺎزﻣﺎن
(. 2)ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﺳﺖ 1ﺳﺖ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲا ﻪاﻫﻤﻴﺖ ﻳﺎﻓﺘ
. اﻫﻤﻴﺖ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ دﻻﻳﻞ ﻣﺘﻌﺪدي دارد
ﻧﮕﺮد و  ﻣﻲاز ﺟﻨﺒﺔ ﻛﺮاﻣﺖ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻣﻮﺿﻮع  2اﺳﭙﻜﺘﻮر
ﻛﻪ ﻣﻮرد رﻓﺘﺎر ﺷﻮد ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺣﻖ دارﻧﺪ  ﻣﻲﻳﺎدآور 
از ﺟﻨﺒﺔ ﻣﻄﻠﻮﺑﻴﺖ،  (.3) آﻣﻴﺰي ﻗﺮارﮔﻴﺮﻧﺪ اﺣﺘﺮام
ﮔﺬارد، اﻳﻦ  ﻣﻲرﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ روي رﻓﺘﺎر اﻓﺮاد اﺛﺮ 
. ﮔﺬارد ﻣﻲ رﻓﺘﺎر ﻧﻴﺰ روي ﻛﺎرﻛﺮد ﺳﺎزﻣﺎن ﺗﺄﺛﻴﺮ
ﮔﻴﺮي، ﺗﺄﺧﻴﺮ در  وري، ﻏﻴﺒﺖ و ﺗﺮك ﺧﺪﻣﺖ، ﻛﻨﺎره ﺑﻬﺮه
ﻛﺎر، ﺗﺤﻠﻴﻞ رﻓﺘﮕﻲ ﺷﻐﻠﻲ، ﺳﻼﻣﺖ ﺟﺴﻤﻲ و رواﻧﻲ، 
ﻪ در ﻣﺤﻞ ﻛﺎر، ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و رﻓﺘﺎر ﭘﺮﺧﺎﺷﮕﺮاﻧ
رﺿﺎﻳﺖ از زﻧﺪﮔﻲ ﺗﺤﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻗﺮار 
اﺳﭙﻜﺘﻮر ﻣﻌﺘﻘﺪ اﺳﺖ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ (. 5،4،3) دارد
ﻧﮕﺮﺷﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﭼﮕﻮﻧﮕﻲ اﺣﺴﺎس ﻣﺮدم را ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ 
ي ﻫﺎ ﺷﺎن ﺑﻪ ﻃﻮر ﻛﻠﻲ و ﻳﺎ ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺣﻴﻄﻪ ﻣﺸﺎﻏﻞ
ﺑﺮ اﺳﺎس ﺗﻌﺮﻳﻒ (. 3) دﻫﺪ ﻣﻲﻣﺨﺘﻠﻒ آن ﻧﺸﺎن 
ﻲ ﺷﺎﻣﻞ ادراك ﻓﺮد از رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠ 3ﻟﻮﺗﺎﻧﺰ
(. 6) ﺷﻮد ﻣﻲﺷﺪن اﻧﺘﻈﺎرش از ﺷﻐﻞ ﺗﻠﻘﻲ  ﺑﺮآورده
                                                           
 noitcafsitaS boJ -1
 rotcepS -2
  snahtuL -3
ﻳﻲ ﻛﻪ ﺳﺎزﻣﺎن در ﻫﺎ و ﭘﺎﺳﺦ ﻫﺎ اﻟﻌﻤﻞ درواﻗﻊ، ﻋﻜﺲ
آورد،  ﻣﻲي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻓﺮاﻫﻢ ﻫﺎ ﻣﻘﺎﺑﻞ درﺧﻮاﺳﺖ
 اﺣﺴﺎس ﻣﺜﺒﺖ ﻳﺎ ﻣﻨﻔﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺷﻐﻞ ﺧﻮد
 .آورد ﻣﻲرا ﺑﻪ وﺟﻮد ( رﺿﺎﻳﺖ ﻳﺎ ﻧﺎرﺿﺎﻳﺘﻲ ﺷﻐﻠﻲ)
ﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﻧﺸﺎن دﻫﻨﺪة راﺑﻄﺔ ﺗﻮﻗﻌﺎت ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ، رﺿﺎﻳ
 آورد ﻣﻲﻳﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺳﺎزﻣﺎن ﻓﺮاﻫﻢ ﻫﺎ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ ﭘﺎداش
ﻌﺪ ﺷﻐﻞ را ﻛﻪ ﭘﻨﺞ ﺑ 4ﻛﻨﺪال و ﻫﺎﻟﻴﻦ ،اﺳﻤﻴﺖ(. 7)
ﺗﻮاﻧﻨﺪ ﻣﻌﺮف ﺧﺼﻮﺻﻴﺎت ﺑﺮﺟﺴﺘﻪ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ  ﻣﻲ
 رﺿﺎﻳﺖ از ﻛﺎر: ﻛﻨﻨﺪ ﻛﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ از ﻣﻲﺑﺎﺷﻨﺪ، ﺑﻴﺎن 
ﺎﻟﺐ ﺑﺎﺷﺪ و دﻫﺪ ﺟ ﻣﻲﻗﻠﻤﺮو وﻇﺎﻳﻔﻲ ﻛﻪ ﻓﺮد اﻧﺠﺎم )
، (ﻳﻲ ﺑﺮاي آﻣﻮزش و ﻳﺎدﮔﻴﺮي ﻓﺮاﻫﻢ ﻛﻨﺪﻫﺎ ﻓﺮﺻﺖ
ي ﻓﻨﻲ و ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﻣﺪﻳﺮان ﻫﺎ ﺗﻮاﻧﺎﻳﻲ) رﺿﺎﻳﺖ از ﻣﺎﻓﻮق
و ﻣﻼﺣﻈﺎﺗﻲ ﻛﻪ آﻧﺎن ﺑﺮاي ﻋﻼﻳﻖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﺧﻮد 
ﻣﻴﺰان ﺻﻼﺣﻴﺖ ) رﺿﺎﻳﺖ از ﻫﻤﻜﺎران، (دﻫﻨﺪ ﻣﻲﻧﺸﺎن 
، (دﻫﻨﺪ ﻓﻨﻲ و ﺣﻤﺎﻳﺘﻲ ﻛﻪ ﻫﻤﻜﺎران از ﺧﻮد ﻧﺸﺎن ﻣﻲ
ي واﻗﻌﻲ ﻫﺎ دﺳﺘﺮﺳﻲ ﺑﻪ ﻓﺮﺻﺖ) رﺿﺎﻳﺖ از ﺗﺮﻓﻴﻊ
ﻣﻴﺰان ﺣﻘﻮق ) رﺿﺎﻳﺖ از ﺣﻘﻮقو ( ﺑﺮاي ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ
ﺑﺮاﺑﺮي ادراﻛﻲ در ﻣﻮرد ﺣﻘﻮق و روش  درﻳﺎﻓﺘﻲ،
ﻳﻜﻲ از ﭘﻴﺎﻣﺪﻫﺎي ﻣﻬﻢ (. 8) (ﭘﺮداﺧﺘﻲ ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن
 .ﺳﺖا هرﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ، ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﻨﻮان ﺷﺪ
ﭘﺲ از رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ، دوﻣﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻬﻢ  ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ،
ﺑﺴﻴﺎري از ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان را ﺑﻪ ﻧﮕﺮش ﺷﻐﻠﻲ ﻛﻪ ﺗﻮﺟﻪ 
ﺷﻮاﻫﺪ (. 9)اﺳﺖ  5ﺧﻮد ﻣﻌﻄﻮف داﺷﺘﻪ، ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﭘﮋوﻫﺸﻲ ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ اﻳﻦ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳﻜﻲ از 
ﻛﻨﻨﺪة ﻗﻮي ﺑﺮاي رﻓﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺑﻴﻨﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ و ﭘﻴﺶ
ﺑﻮده و از ﺳﻮي دﻳﮕﺮ در اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﻘﺶ 
ﻫﺪ اﮔﺮ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺨﻮا 6ﺑﻪ اﻋﺘﻘﺎد ﭘﺮي(. 01)ﻣﺆﺛﺮي دارد
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روﺷﻦ، راﻫﺒﺮدﻫﺎﻳﻲ ﻣﻄﻠﻮب،  رﺳﺎﻟﺘﻲﺑﺎ ﺑﺮﺧﻮرداري از 
ﺳﺎﺧﺘﺎرﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرآﻣﺪ و ﻃﺮاﺣﻲ ﺷﻐﻠﻲ ﻣﻨﺎﺳﺐ، 
ﺑﻪ ﻃﻮر ﻛﺎﻣﻞ ﺑﻪ ﻫﺪف ﺧﻮد دﺳﺖ ﻳﺎﺑﺪ، ﻧﻴﺎزﻣﻨﺪ ﻧﻴﺮوي 
ﻣﺪﻳﺮان  .(11)اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ و ﻣﺘﻌﻬﺪ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ 
را  ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺧﻮدﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺑﺎﻳﺴﺘﻲ ﺳﻄﺢ ﺗﻌﻬﺪ ﻫﺎ زﻣﺎنﺳﺎ
 ﺑﺎ ﭘﻴﺎﻣﺪﻫﺎﻳﻲ ازﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺗﻌﻬﺪ ا ﻛﻪﭼﺮ .ﺪﻨاﻓﺰاﻳﺶ دﻫ
ا رﻓﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻓﺮ ﺣﻀﻮر، ،ﻗﺒﻴﻞ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ
راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ و ﺑﺎ ﺗﻤﺎﻳﻞ  و ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺷﻐﻠﻲ  1ﺟﺘﻤﺎﻋﻲا
ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﻪ  ﻣﻲو ( 21)راﺑﻄﻪ ﻣﻨﻔﻲ دارد ﺑﻪ ﺗﺮك ﺷﻐﻞ
ﺑﺨﺸﻲ ﻨﻮان ﻳﻚ ﺷﺎﺧﺺ ﻣﻬﻢ، ﺟﻬﺖ ﺗﻌﻴﻴﻦ اﺛﺮﻋ
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، . (31)ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎﺷﺪ
ﺜﺒﺖ ﻳﺎ ﻣﻨﻔﻲ اﻓﺮاد ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﻛﻞ ﺳﺎزﻣﺎن ي ﻣﻫﺎ ﻧﮕﺮش
ﻣﻮدي، (. 9)اﺳﺖ ﻛﻪ در آن ﻣﺸﻐﻮل ﺑﻪ ﻛﺎرﻧﺪ( ﻧﻪ ﺷﻐﻞ)
، ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﻋﺒﺎرت از ﺗﻌﻴﻴﻦ 2ﭘﻮرﺗﺮ و اﺳﺘﻴﺮز
داﻧﻨﺪ ﻛﻪ ﺷﺎﻣﻞ ﻳﻚ ﺑﺎور  ﻣﻲﻫﻮﻳﺖ ﺷﺪن ﺑﺎ ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن 
ي ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن، ﻣﻴﻞ ﻫﺎ ﻗﻮي و ﭘﺬﻳﺮش اﻫﺪاف و ارزش
ﺎزﻣﺎن و ﺑﻪ ﺻﺮف ﺗﻼش ﻗﺎﺑﻞ ﻣﻼﺣﻈﻪ ﺑﻪ ﺧﺎﻃﺮ ﺳ
آرزوي ﺷﺪﻳﺪ ﺑﺮاي ﻣﺎﻧﺪن در ﻋﻀﻮﻳﺖ ﺳﺎزﻣﺎن 
ﺗﺎ ﻛﻨﻮن ﭼﻬﺎر روﻳﻜﺮد اﺻﻠﻲ ﻧﮕﺮﺷﻲ، (. 41)ﺷﻮد ﻣﻲ
ﺳﺎزي و  ﻌﺪي در ﻣﻔﻬﻮمرﻓﺘﺎري، ﻫﻨﺠﺎري و ﭼﻨﺪ ﺑ
اﻣﺎ روﻳﻜﺮد . ﺳﺖا هﺗﺒﻴﻴﻦ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮرد ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻮد
. روﻳﻜﺮد ﭼﻨﺪ ﺑﻌﺪي اﺳﺖ ،ﺟﺪﻳﺪ ﺑﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﻳﺮش ﻋﺎم ﻳﺎﻓﺘﻪ و ي ﭼﻨﺪ ﺑﻌﺪي ﻛﻪ ﭘﺬﻫﺎ ﻳﻜﻲ از ﻣﺪل
ي اﺧﻴﺮ ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده ﻫﺎ ي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ دﻫﻪﻫﺎ در ﭘﮋوﻫﺶ
 ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲ 3ﻳﺮ ﻲﻣﻌﺪي آﻟﻦ و ﺳﺖ ﻣﺪل ﺳﻪ ﺑا ﻪﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘ
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺣﺎﻟﺘﻲ  ﻳﺮ ﻲﻣﺑﻪ اﻋﺘﻘﺎد آﻟﻦ و (. 21)
رواﻧﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ ﻧﻮﻋﻲ ﺗﻤﺎﻳﻞ، ﻧﻴﺎز و اﺣﺘﺮام ﺑﻪ 
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ﺪ ﻣﻨﻈﻮر اداﻣﻪ اﺷﺘﻐﺎل در ﺳﺎزﻣﺎن، و درﺑﺮﮔﻴﺮﻧﺪة ﺗﻌﻬ
(. 51) ﻋﺎﻃﻔﻲ، ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ و ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري اﺳﺖ
ﺑﻪ واﺑﺴﺘﮕﻲ اﺣﺴﺎﺳﻲ ﻓﺮد در ﺳﺎزﻣﺎن « ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ»
ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑﻪ « ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ»اﺷﺎره دارد، 
ي ﺗﺮك ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎ ﻣﺎﻧﺪن در ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻪ ﺧﺎﻃﺮ ﻫﺰﻳﻨﻪ ﺑﺎﻗﻲ
ﺷﻮد و ﺳﺮاﻧﺠﺎم  ﻣﻲي ﻧﺎﺷﻲ از ﻣﺎﻧﺪن در آن ﻫﺎ ﻳﺎ ﭘﺎداش
ﻣﺎﻧﺪن ﺑﻪ  ﻴﻒ ﺑﻪ ﺑﺎﻗﻲاﺣﺴﺎس ﺗﻜﻠ« ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري»
 در(. 61)ﻛﻨﺪ ﻣﻲﻋﻨﻮان ﻳﻚ ﻋﻀﻮ ﺳﺎزﻣﺎن را ﻣﻨﻌﻜﺲ 
ﺗﺤﻠﻴﻞ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺳﺎزﻣﺎن، ﺗﻌﻬﺪ  ﺗﺠﺰﻳﻪ و
اﻳﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻬﻢ ﺗﺤﺖ ﺗﺄﺛﻴﺮ . ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﻬﻤﻲ اﺳﺖ
ﺗﻮاﻧﻨﺪ ﺑﺎ ﻫﺎ ﻣﻲﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺘﻌﺪدي ﻗﺮارﮔﺮﻓﺘﻪ و ﺳﺎزﻣﺎن
آﮔﺎﻫﻲ از ﻣﻔﻬﻮم ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻋﻮاﻣﻞ 
ﻫﺎ، ﺗﻌﻬﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن و در ﺳﺎزي آنﺑﺮ آن و ﺑﻬﻴﻨﻪﻣﺆﺛﺮ 
 4ﻣﺎﺗﻴﻮ وزاﺟﺎك. ﻧﺘﻴﺠﻪ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺧﻮد را ﺑﻬﺒﻮد ﺑﺨﺸﻨﺪ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﺷﺎﻣﻞ   ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬار ﺑﺮ ﺗﻌﻬﺪ
ﺎي ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ، ﺧﺼﻮﺻﻴﺖ ﻓﺮد، ﺧﺼﻮﺻﻴﺎت ﻫ وﻳﮋﮔﻲ
ﺷﻐﻠﻲ، رواﺑﻂ ﮔﺮوﻫﻲ و راﺑﻄﻪ ﺑﺎ رﻫﺒﺮان ﺳﺎزﻣﺎن، 
 اﻧﺪﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و وﺿﻌﻴﺖ ﻧﻘﺶ ﺑﺮ ﺷﻤﺮدهوﻳﮋﮔﻲ
ﻦ آن اﺳﺖ ﻛﻪ ﻋﻮاﻣﻞ ﺸﻲ ﻣﺒﻴﺷﻮاﻫﺪ ﭘﮋوﻫ (.71)
ﻓﺮدي، ﺷﻐﻠﻲ، ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻓﺮاﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻣﺆﺛﺮﻧﺪ از ﺟﻤﻠﻪ، رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺮ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
  (.81) ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﺄﺛﻴﺮ زﻳﺎدي دارد
ﻫﺎي ﻣﺘﻌﺪدي درﺑﺎره ارﺗﺒﺎط رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﭘﮋوﻫﺶ
 و ﻫﻤﻜﺎران رﺳﺘﻤﻲ. ﺳﺖا ﻪﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﻧﺠﺎم ﮔﺮﻓﺘ
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﻬﺮوﻧﺪي رﻓﺘﺎر ر ﭘﮋوﻫﺸﻲ ﺑﻪ ﺗﺒﻴﻴﻦد
 ﺗﻌﻬﺪ ﺷﺨﺼﻴﺖ، اﺑﻌﺎد اﺳﺎس ﺑﺮ ﺗﻬﺮان داﻧﺸﮕﺎه ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن . آﻧﺎن ﭘﺮداﺧﺘﻨﺪ ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ  ﺔراﺑﻄ ،داد
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 و ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ، ﻛﺎر، ﻣﺎﻫﻴﺖ) و اﺑﻌﺎد آن
 ﻣﻨﻔﻲ راﺑﻄﻪ آن يﻫﺎ ﻣﺆﻟﻔﻪ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ ،(ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ
 ﻧﺸﺎن ﻣﺮاﺗﺒﻲ ﺳﻠﺴﻠﻪ رﮔﺮﺳﻴﻮن ﺗﺤﻠﻴﻞ. دارد ﻣﻌﻨﺎداري
 ﻋﺎﻃﻔﻲ ﺗﻌﻬﺪ ﺷﻐﻠﻲ، رﺿﺎﻳﺖ از ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﺔﻣﺆﻟﻔ ﻛﻪ داد
 ﭘﺬﻳﺮي ﺳﺎزش ﺷﻨﺎﺳﻲ، وﻇﻴﻔﻪ اﺑﻌﺎد و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ از
 را ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺷﺨﺼﻴﺖ، رﻓﺘﺎر از ﮔﺸﻮدﮔﻲ و
در  اﻣﻴﺮزاده و اردﺳﺘﺎﻧﻲ .(91) ﻛﻨﻨﺪﻣﻲ ﺑﻴﻨﻲﭘﻴﺶ
ﻪ ﻋﻮاﻣﻞ اﺛﺮﮔﺬار ﺑﺮ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ در ﭘﮋوﻫﺸﻲ ﺑ
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن . ﺗﻬﺮان ﭘﺮداﺧﺘﻨﺪ 2ﻛﺎرﻣﻨﺪان اداري ﻣﻨﻄﻘﺔ 
ارﺗﺒﺎﻃﺎت ﺑﻴﻦ ﻓﺮدي و دﺳﺘﻤﺰد و ﻣﺰاﻳﺎ، ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ  ،داد
ﭘﺮور و  ﮔﻞ. (02) ﺗﺄﺛﻴﺮ را ﺑﺮ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ داﺷﺘﻨﺪ
ﻋﺮﻳﻀﻲ، در ﭘﮋوﻫﺸﻲ ﺑﻪ روش ﻓﺮاﺗﺤﻠﻴﻞ ﻧﺸﺎن دادﻧﺪ 
 ﺷﺪه، ﺪﺳﺎزيﻫﻤﺎﻧﻨ ﺗﻌﻬﺪ ﺑﺎ ﺷﻐﻠﻲ ﻫﺎيﺟﺎﻳﮕﺰﻳﻦ ﺑﻴﻦ
 ﻣﻌﻜﻮس راﺑﻄﻪ ،ﭘﻴﻮﺳﺘﮕﻲ ﺗﻌﻬﺪ و ايﻣﺒﺎدﻟﻪ ﺗﻌﻬﺪ
 ﺗﻌﻬﺪ ﺑﺎ ﻣﺎﻧﺪن ﺑﻪ ﻣﻴﻞ ﺑﻴﻦ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ. دارد وﺟﻮد ﻣﻌﻨﺎدار
 ،ﭘﻴﻮﺳﺘﮕﻲ ﺗﻌﻬﺪ و ايﻣﺒﺎدﻟﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺷﺪه، ﻫﻤﺎﻧﻨﺪﺳﺎزي
 ﺗﻌﻬﺪ و ﺧﺪﻣﺖ ﺗﺮك ﺑﻴﻦ ﺎاﻣ ،ﻣﺜﺒﺖ ﻣﻌﻨﺎدار راﺑﻄﻪ
ﭘﻴﻮﺳﺘﮕﻲ،  ﺗﻌﻬﺪ و ايﻣﺒﺎدﻟﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺷﺪه، ﻫﻤﺎﻧﻨﺪﺳﺎزي
 اﺳﺖ ﻣﺸﺨﺺ ﭼﻨﺎﻧﻜﻪ. دارد وﺟﻮد ﻨﺎدارﻣﻌﻲ ﻣﻨﻔ راﺑﻄﻪ
 و ﺧﺪﻣﺖ ﺗﺮك ﻣﺎﻧﺪن، ﺑﻪ ﻣﻴﻞ ﺑﻌﺪ ﺳﻪ ﻫﺮ
 ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ داراي ﭘﻴﻮﺳﺘﮕﻲ ﺗﻌﻬﺪ ﺑﺎ ﺷﻐﻠﻲ يﻫﺎ ﺟﺎﻳﮕﺰﻳﻦ
 ﻫﻤﺎﻧﻨﺪﺳﺎزي ﺗﻌﻬﺪ ﺳﭙﺲ و ايﻣﺒﺎدﻟﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺑﺎ و ارﺗﺒﺎط
اﻣﻴﻦ ﺑﻴﺪﺧﺘﻲ . (12) ﻫﺴﺘﻨﺪ ارﺗﺒﺎط ﺑﺎﻻﺗﺮﻳﻦ داراي ﺷﺪه
را  راﺑﻄﺔ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﭘﻮر، و ﺻﺎﻟﺢ
در ﻛﺎرﻛﻨﺎن آﻣﻮزش و ﭘﺮورش ﺷﻬﺮ ﻣﺸﻬﺪ ﻣﻮرد 
رﺿﺎﻳﺖ از ﻧﻮع  ،ﻧﺘﺎﻳﺞﺑﺮ اﺳﺎس . ﺑﺮرﺳﻲ ﻗﺮار دادﻧﺪ
ﺰاﻳﺎ و ﺳﭙﺲ رﺿﺎﻳﺖ از ﻛﺎر، رﺿﺎﻳﺖ از ﺣﻘﻮق و ﻣ
ﺘﺮﻳﻦ ﺗﺄﺛﻴﺮ را ﺑﺮ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ دارﻧﺪ ﻫﻤﻜﺎران ﺑﻴﺸ
راﺑﻄﻪ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در (. 22)
ﻲ ﻣﺸﻬﺪ ﻧﻴﺰ ﻫﺎي داﻧﺸﮕﺎه ﻓﺮدوﺳﻣﺪﻳﺮان ارﺷﺪ داﻧﺸﻜﺪه
راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ  ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﻴﺎﻧﮕﺮ. ﺳﺖا ﻪﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘ
اﻳﻦ راﺑﻄﻪ در (. 32)و ﻣﻌﻨﺎدار ﺑﻴﻦ دو ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻣﺬﻛﻮر ﺑﻮد 
ﻫﺎي ﻣﻨﺘﺨﺐ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﺑﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
(. 42)ﺳﺖ ا هﭘﺰﺷﻜﻲ اﺻﻔﻬﺎن ﻧﻴﺰ ﻣﻌﻨﺎدار ﮔﺰارش ﺷﺪ
 ﻧﻴﺎ و ﻧﺒﻮي در ﭘﮋوﻫﺸﻲ دﻳﮕﺮ ﻧﺸﺎن دادﻧﺪﺷﺎﻛﺮي
ﭘﻠﻴﺲ راه  ﻛﺎرﻛﻨﺎن در ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ و ﻰﺷﻐﻠ رﺿﺎﻳﺖ
 ادراك ﺳﺎزﻣﺎﻧﻰ ﺣﻤﺎﻳﺖ از ﺑﻴﺸﺘﺮو راﻫﻮر اﺳﺘﺎن ﮔﻴﻼن 
 رﺿﺎﻳﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺣﻤﺎﻳﺖ ﺑﻴﻦ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ. ﺳﺖا هﺷﺪ
 ﻣﻌﻨﺎداري و ﻣﺜﺒﺖ راﺑﻄﻪ، ﻫﺎآن ﺳﺎزﻣﺎﻧﻰ ﺗﻌﻬﺪ و ﺷﻐﻠﻲ
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻰ ﺗﻌﻬﺪ ،ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺷﻐﻠﻰ رﺿﺎﻳﺖ. دارد وﺟﻮد
 ﺣﻤﺎﻳﺖ ﻟﺤﺎظ ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن .ﻛﺮد ﻣﻲ ﺑﻴﻨﻰ ﭘﻴﺶ را آﻧﺎن
 ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ ﺑﺎ ﺷﻐﻠﻰ رﺿﺎﻳﺖ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  (.52) ﻨﺪﺷﺘدا ﻣﻌﻨﺎدارى ﺗﻔﺎوت
 ﻋﻨﻮان ﺑﺎ ﭘﮋوﻫﺸﻲ در (9002) 1اﻧﻮﮔﺮاه و ﻋﺜﻤﺎن
 ﻧﻘﺶ و ﺷﻐﻠﻲ ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ و ﺗﻌﻬﺪ ارﺗﺒﺎط ﺑﺮرﺳﻲ
 ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ - ﻫﻴﺠﺎﻧﻲ ﻫﻮش ﺑﺎ ارﺗﺒﺎط در ﺗﻌﻬﺪ اي واﺳﻄﻪ
 ﻬﺪﺗﻌ ﻛﻪ ﻧﺪرﺳﻴﺪ ﻧﺘﻴﺠﻪ اﻳﻦ ﺑﻪ و دادﻧﺪ اﻧﺠﺎم ﺷﻐﻠﻲ
 ﺗﻌﻬﺪو  ﻧﻤﺎﻳﺪﻣﻲ ﺑﻴﻨﻲﭘﻴﺶ را ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ ،ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
 ﺷﻐﻠﻲ رﺿﺎﻳﺖ و ﻫﻴﺠﺎﻧﻲ ﻫﻮش ﺑﻴﻦ ارﺗﺒﺎط ايواﺳﻄﻪ
 ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻌﻬﺪ راﺑﻄﻪ ﭘﮋوﻫﺸﻲ، در 2وﻳﻠﻴﺎﻣﺰ .(62) اﺳﺖ
 ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻫﺎيﺷﺎﺧﺺ ﺑﺮﺧﻲ ﺑﺎ را ﭘﺮﺳﺘﺎري ﻛﺎرﻛﻨﺎن
 وي ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﺘﺎﻳﺞ. داد ﻗﺮار ﺑﺮرﺳﻲ ﻣﻮرد ﻛﺎرﻛﻨﺎن
 ﺗﺮك ﻣﻴﺰان ﺑﺎ ﻣﻌﻜﻮﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﺗﻌﻬﺪ، ﻛﻪ داد ﻧﺸﺎن
 ﻣﻨﺪيرﺿﺎﻳﺖ ﺑﺎ ﻣﺴﺘﻘﻴﻤﻲ راﺑﻄﻪ و ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺧﺪﻣﺖ
  (.72) دارد ﺑﻴﻤﺎران
ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﻼل اﺣﻤﺮﺟﻤﻬﻮري اﺳﻼﻣﻲ اﻳﺮان داراي 
ي اﺳﺖ ﻛﻪ ا ﻪاﻫﺪاف و وﻇﺎﻳﻒ اﻧﺴﺎﻧﻲ و ﺑﺸﺮدوﺳﺘﺎﻧ
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دﻓﺎع از  ﺧﺪﻣﺖ ﺑﻲ ﻣﻨﺖ، ﻣﻬﺮورزي، ﺗﻜﺮﻳﻢ ﻣﺮدم،
ﺗﺴﻜﻴﻦ آﻻم ﺑﺸﺮي و  ي واﻻي اﻧﺴﺎﻧﻲ،ﻫﺎ ارزش
در راﺳﺘﺎي  ﻫﺎ ﺖ از زﻧﺪﮔﻲ و ﺳﻼﻣﺖ اﻧﺴﺎنﺣﻤﺎﻳ
ﻟﻮﺣﺔ ﻛﺎر ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺳﺎز دﻳﻦ ﻣﺒﻴﻦ اﺳﻼم ﺳﺮ ﺗﻌﺎﻟﻴﻢ اﻧﺴﺎن
ﺑﺪﻳﻬﻲ اﺳﺖ  .ﺳﺖا ﻪﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘ
اﻧﺠﺎم اﻳﻦ رﺳﺎﻟﺖ ﻣﻬﻢ و ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺖ ﺧﻄﻴﺮ ﻣﺴﺘﻠﺰم در 
اﺧﺘﻴﺎر داﺷﺘﻦ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻣﺘﻌﻬﺪ و ﺑﺎ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ 
ي ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﺎ ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﺷﻨﺎﺧﺖ ﮔﺮاﻳﺶ. ﺑﺎﻻﺳﺖ
ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ از اﻫﻤﻴﺖ و ﺿﺮورت ﻣﻀﺎﻋﻔﻲ 
ﺑﺎ  ،ﺣﺎﺿﺮ ﭘﮋوﻫﺶ در اﻳﻦ راﺳﺘﺎ. ﺑﺮﺧﻮردار اﺳﺖ
ﻫﺪف ﺑﺮرﺳﻲ وﺿﻌﻴﺖ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻧﻴﺰ راﺑﻄﺔ ﺑﻴﻦ اﻳﻦ دو ﻣﺘﻐﻴﺮ در ﺑﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
و ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﻫﻤﺪان ﺻﻮرت ﮔﺮﻓﺖ 
ﺖ، آﻳﺎ ﺑﻴﻦ ت اﺳﺳﺌﻮاﻻدر ﺻﺪد ﭘﺎﺳﺨﮕﻮﻳﻲ ﺑﻪ اﻳﻦ 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ  رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ
 اﺣﻤﺮ راﺑﻄﻪ وﺟﻮد دارد؟ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻼل
ﺳﺖ؟ و ا ﻪﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺑﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن زن و ﻣﺮد ﭼﮕﻮﻧ
ﺑﺎ  رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲآﻳﺎ ﻣﻴﺰان ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ 
   ﻪ ﺳﻄﺢ ﺗﺤﺼﻴﻼت ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﺘﻔﺎوت اﺳﺖ؟ﺑﺗﻮﺟﻪ 
  ﻫﺎروش
، ﻛﺎرﺑﺮدي ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت ﻧﻮع از ﻫﺪف ﻧﻈﺮ از ﺣﺎﺿﺮ ﺗﺤﻘﻴﻖ
 ﻧﻮع ازﺗﻮﺻﻴﻔﻲ  ﻫﺎداده ﮔﺮدآوري روش ﻧﻈﺮ از
 ﻛﻠﻴﻪﺟﺎﻣﻌﻪ آﻣﺎري ﺷﺎﻣﻞ . ﺷﻮد ﻣﻲ ﻣﺤﺴﻮب ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ
ﻛﻪ  اﺳﺖﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﻫﻤﺪان 
داراي ﺣﻜﻢ ﻛﺎرﮔﺰﻳﻨﻲ ﻣﺒﻨﻲ ﺑﺮ اﺷﺘﻐﺎل  9831در ﺳﺎل 
ﺑﺮ اﺳﺎس . ﻧﺪا هﺑﻮدﺑﻪ ﻛﺎر در ﻳﻜﻲ از ادارات ﺗﺎﺑﻌﻪ اﺳﺘﺎن 
 .ﻧﺪا هﻧﻔﺮ ﮔﺰارش ﺷﺪ 581ﻣﻮﺟﻮد ﺗﻌﺪاد آﻧﺎن  ﻋﺎتاﻃﻼ
 ﻓﺮﻣﻮل از اﺳﺘﻔﺎده ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﺎ اﻳﻦ در ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﻤﻮﻧﺔ
ﺮي ﮔﻴﻧﻤﻮﻧﻪ روش ﺑﻪ ﻪﻧﻔﺮ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪ ﻛ 021 ﻛﻮﻛﺮان،
ﺟﻬﺖ  .ﺷﺪﻧﺪ اﻧﺘﺨﺎب ﻫﺎ ي، ﻧﻤﻮﻧﻪا ﻪﻻﻳ/يا ﻪﻃﺒﻘﺗﺼﺎدﻓﻲ 
از ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ اﺳﺘﺎﻧﺪاردﺷﺪه ﺑﻬﺮه  ﻫﺎ ﮔﺮدآوري داده
 ﻛﻪﺸﻨﺎﻣﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﭘﺮﺳ - اﻟﻒ. ﺳﺖا هﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪ
ﺳﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪه و ﻣﺸﺘﻤﻞ ﺑﺮ ( 0991)ﻳﺮ  ﻲﺗﻮﺳﻂ آﻟﻦ و ﻣ
ﮔﻴﺮي  اﻳﻦ اﺑﺰار ﺳﻪ ﻧﻮع ﺗﻌﻬﺪ را اﻧﺪازه. اﺳﺖ ﮔﻮﻳﻪ 42
 و ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ ،ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري: ﻧﻤﺎﻳﺪ ﻣﻲ
 ﻣﻘﻴﺎسﺑﺮاﺳﺎس . ﮔﻮﻳﻪ اﺳﺖ 8ﻛﻪ ﻫﺮ ﻳﻚ درﺑﺮﮔﻴﺮﻧﺪه 
 ﺗﺎ ﻛﺎﻣﻼً( 1)ﻫﺎﻳﻲ از ﻛﺎﻣﻼً ﻣﺨﺎﻟﻔﻢ ﻟﻴﻜﺮت، ﮔﺰﻳﻨﻪ
ﺿﺮاﻳﺐ اﻋﺘﺒﺎر در ﺗﺤﻘﻴﻖ . را درﺑﺮداﺷﺖ( 5)ﻣﻮاﻓﻘﻢ 
آﻟﻔﺎي ﺑﺎ روش ( 22) ﭘﻮراﻣﻴﻦ ﺑﻴﺪﺧﺘﻲ و ﺻﺎﻟﺢ
، (42)و در ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻳﻌﻘﻮﺑﻲ و ﻫﻤﻜﺎران  0/98ﻛﺮوﻧﺒﺎخ، 
 -ب. ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪ 0/97و در ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ،  0/09
 1ﺗﻮﺳﻂ وﻳﺴﻮﻛﻲ و ﻛﺮوم ﻛﻪ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
 ﭘﻨﺞ ﺑﻪ اﺑﺰار اﻳﻦ. اﺳﺖ ﮔﻮﻳﻪ 04 ﺷﺪه و داراي ﺗﻬﻴﻪ
 ،(ﺳﺮﭘﺮﺳﺖ) ﻣﺪﻳﺮان ﻛﺎر، ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻋﻨﻮان ﺗﺤﺖ ﻔﻪﻣﺆﻟ
. ﺳﺖا هﺷﺪ ﺗﻘﺴﻴﻢ ﺣﻘﻮق و ﻣﺰاﻳﺎ و ارﺗﻘﺎ ﻫﻤﻜﺎران،
 ﻣﻌﻨﺎﻳﻲ اﻓﺘﺮاق ﻣﻘﻴﺎس ﺻﻮرت ﺑﻪ ﺳﺌﻮاﻻت ﻣﺎﻫﻴﺖ
 ﻗﻄﺐ دو در ﮔﻮﻳﻪ ﻫﺮ ﻛﻪ ﺻﻮرت ﺑﺪﻳﻦ. اﺳﺖ 2آزﮔﻮد
 5 ﺗﺎ 1 از ايﻧﻤﺮه ﮔﻮﻳﻪ ﻫﺮ ﺑﻪ ﭘﺎﺳﺨﮕﻮ و ﻗﺮارﮔﺮﻓﺘﻪ
اﻣﻴﻦ ﺑﻴﺪﺧﺘﻲ و ﻫﺎي در ﭘﮋوﻫﺶ ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ اﺑﺰار .دﻫﺪﻣﻲ
ﺑﻪ ( 32) ﻓﺮﻲﺷﺠﺎﻋ و ﻲﻛﻮﻫﺴﺘﺎﻧو ( 22) ﭘﻮر ﺻﺎﻟﺢ
و  0/68و  0/49 ﻣﻌﺎدل ﻛﺮوﻧﺒﺎخآﻟﻔﺎي ﺗﺮﺗﻴﺐ ﺑﺎ روش 
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ . ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪ 0/39 ﺑﺮاﺑﺮ در ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ
ي ﻫﺎ ﺑﻪ ﺳﻄﺢ ﺳﻨﺠﺶ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ از آزﻣﻮن
ﻫﺎ  ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ، آزﻣﻮن ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
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ﻫﺎ داده SSPS ياﻓﺰارﻧﺮمﺑﺴﺘﻪ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از . ﺳﺖا هﺷﺪ
  .ﻧﺪا هﺗﺠﺰﻳﻪ و ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺷﺪ
  ﻫﺎﻳﺎﻓﺘﻪ
ﺳﺖ، از ﻣﺠﻤﻮع ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻣﻮرد ا هﻫﺎ ﻧﺸﺎن دادﺑﺮرﺳﻲ
درﺻﺪ را  13/7درﺻﺪ را ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﺮد و  86/3ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن  .ﻧﺪا هرﻛﻨﺎن زن ﺗﺸﻜﻴﻞ دادﻛﺎ
 52درﺻﺪ زﻳﺮ  7/5از ﻣﺠﻤﻮع ﻛﺎرﻛﻨﺎن،  ﺳﺖ،ا هداد
ﻪ، ﺳﺎﻟ 53- 52 ﮔﺮوه ﺳﻨﻲاز آﻧﺎن در  درﺻﺪ 04/8 ﺳﺎل،
درﺻﺪ  51ﺳﺎﻟﻪ و  54- 63درﺻﺪ در ﮔﺮوه ﺳﻨﻲ  43/2
از ﻧﻈﺮ ﻣﺪرك  .ﻧﺪا ﻪﺳﺎﻟﻪ و ﺑﻴﺸﺘﺮ ﻗﺮار داﺷﺘ 64در ﺳﻨﻴﻦ 
درﺻﺪ  62/7ﺳﺖ، ا هدادﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن ، ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ
درﺻﺪ  02از آﻧﺎن داراي ﻣﺪرك دﻳﭙﻠﻢ و زﻳﺮ دﻳﭙﻠﻢ، 
درﺻﺪ داراي ﻣﺪرك  44/2داراي ﻣﺪرك ﻓﻮق دﻳﭙﻠﻢ، 
درﺻﺪ داراي ﻣﺪرك ﻓﻮق ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ و  5/8 و ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ
 54ﺳﺖ، ا هﻋﻼوه ﺑﺮ اﻳﻦ، ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن داد .ﻧﺪا هﺑﺎﻻﺗﺮ ﺑﻮد
درﺻﺪ از ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ داراي ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ 
درﺻﺪ داراي ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ ﺑﻴﻦ  03/8ﺳﺎل،  01- 1ﺑﻴﻦ 
- 12درﺻﺪ داراي ﺳﺎﺑﻘﻪ ﻛﺎر ﺑﻴﻦ  41/2ﺳﺎل و  02-11
  .  ﻧﺪا هﺳﺎل ﺑﻮد 03
ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ »ﮔﻮﻳﻲ ﺑﻪ اﻳﻦ ﺳﺌﻮال ﻛﻪ ﺑﺮاي ﭘﺎﺳﺦ
ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﻼل اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﻫﻤﺪان ﭼﻘﺪر 
ﺗﻬﻴﻪ و  1 ﺷﻤﺎره ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه در ﺟﺪول ﻧﺘﺎﻳﺞ« اﺳﺖ؟
  .ﺳﺖا هﺗﻨﻈﻴﻢ ﺷﺪ
ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ، 1 ﺷﻤﺎره ﺟﺪول ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﺮاﺳﺎس
، t=8/45، M=3/27)ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻛﺎر  يﻫﺎ ﻔﻪﻣﺆﻟدر 
و ( p<0/10، t=6/30، M=3/95)، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ (p<0/10
ﺣﺪ ﺑﺎﻻﺗﺮ از ( p<0/50، t=2/98، M=3/82)ﻫﻤﻜﺎران 
دار ﺑﻮده ﻌﻨﺎﻣو اﻳﻦ ﻣﻘﺎدﻳﺮ از ﻧﻈﺮ آﻣﺎري ﺑﻮده  ﻣﺘﻮﺳﻂ
ﺷﻐﻠﻲ ﻫﺎي ارﺗﻘﺎ و ﻓﺮﺻﺖ يﻫﺎ ﻔﻪﻣﺆﻟاﻣﺎ در . اﺳﺖ
و ﺣﻘﻮق و ﻣﺰاﻳﺎ ( p>0/50، t=0/66، M=3/60)
در ﺷﻐﻠﻲ ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ ( p>0/50،  t=0/70، M=3)
آن ﺑﺎ و ﺗﻔﺎوت  ﺳﺖا هﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪﺗﺮي ﺣﺪ ﭘﺎﻳﻴﻦ
ﺑﻄﻮر ﻛﻠﻲ  .(3)ﺳﺖا هﻧﺒﻮدﻣﻌﻨﺎداري ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻓﺮﺿﻲ 
ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ  ،ﻧﺘﺎﻳﺞ در ﻣﺠﻤﻮع ﻧﺸﺎن داده
 ﺣﺪﺑﺎﻻﺗﺮ از ( p<0/10،t=4/99، M=3/33)ﻛﻞ
  . ﺳﺖا هﺑﻮد ﻣﺘﻮﺳﻂ
ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ »در ﭘﺎﺳﺦ ﺑﻪ اﻳﻦ ﺳﺌﻮال ﻛﻪ 
 ﻧﺘﺎﻳﺞ« اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﻫﻤﺪان ﭼﻘﺪر اﺳﺖ؟ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻫﻼل
 ﺗﻬﻴﻪ و ﺗﻨﻈﻴﻢ 2ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه در ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
   .ﺳﺖا هﺷﺪ
ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ  يﻫﺎ ﻔﻪﻣﺆﻟ، در 2ﻃﺒﻖ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺟﺪول ﺷﻤﺎره 
، ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ (p<0/10، t=11/83، M=3/19)
و ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري ( p<0/10،t=7/41، M=3/92)
ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ( p<0/10، t=9/58، M=3/54)
ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻮده و اﻳﻦ ﻣﻘﺎدﻳﺮ از ﻧﻈﺮ آﻣﺎري ﺣﺪ ﺑﺎﻻﺗﺮ از 
ﻣﻴﺰان ﺳﺖ، ا هﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن داد. ﻣﻌﻨﺎدار ﻫﺴﺘﻨﺪ
، t=21/17، M=3/55) ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲﺷﺎﺧﺺ 
 ﺑﻴﺎﻧﮕﺮاﻳﻦ اﻣﺮ ﻛﻪ  هﺑﺎﻻﺗﺮ از ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻮد( p<0/10
ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﺗﻌﻬﺪ ﺑﺎﻻي اﻓﺮاد ﺷﺎﻏﻞ در 
  .ﺳﺖا هﻫﻤﺪان ﺑﻮد
ﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮن ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﻲ وﺟﻮد 
راﺑﻄﻪ ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در 
  .ﺳﺖا هﮔﺰارش ﺷﺪ 3ﻣﺎﺗﺮﻳﺲ ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
، ﺑﻌﺪ 3ﺑﺮ اﺳﺎس اﻃﻼﻋﺎت ﻣﻮﺟﻮد در ﺟﺪول ﺷﻤﺎره 
ﺿﺎﻳﺖ از ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻛﺎر ري ﻫﺎ ﻔﻪﻣﺆﻟﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري ﺑﺎ 
، (p<0/10، r=0/52)، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ (p<0/50، r=0/02)
اﻣﺎ  ﻪ،ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﺎدار داﺷﺘ( p<0/10، r=0/52)ارﺗﻘﺎ 
و ( p>0/50، r=0/51)ﺑﺎ اﺑﻌﺎد رﺿﺎﻳﺖ از ﻫﻤﻜﺎران 








































راﺑﻄﺔ ﻣﻌﻨﺎداري ( p>0/50، r=0/21)ﺣﻘﻮق و ﻣﺰاﻳﺎ 
ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري ﻔﻪ ﻣﺆﻟﺑﻴﻦ در ﻛﻞ . ﺳﺖا هﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﺸﺪ
وﺟﻮد ﻠﻲ راﺑﻄﺔ ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﺎداري ﺑﺎ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐ
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ در (. p<0/10، r=0/82)ﺳﺖا ﻪداﺷﺘ
 اﻳﻦ ﺑﻌﺪ ﺗﻨﻬﺎ ﺑﺎ، ﺳﺖا هﻧﺸﺎن داد ﺑﻌﺪ ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ
( p<0/50، r=0/12)رﺿﺎﻳﺖ از ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻛﺎر  ﻔﻪﻣﺆﻟ
رﺿﺎﻳﺖ از )اﺑﻌﺎد دﻳﮕﺮ و ﺑﺎ  ﻪارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﺎدار داﺷﺘ
، r=0/50)، ﻫﻤﻜﺎران (p>0/50، r=0/81)ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ 
و ﺣﻘﻮق و ( p>0/50، r=0/51)، ارﺗﻘﺎ (p>0/50
راﺑﻄﺔ ﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ( (p>0/50، r=0/20)ﻣﺰاﻳﺎ 
ﺑﻴﻦ ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ و  ،در ﺣﺎﻟﺖ ﻛﻠﻲ ﺑﻌﻼوه .ﺳﺖا هﻧﺸﺪ
 ﺳﺖا هرﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ راﺑﻄﺔ ﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﺸﺪ
در ﺑﻌﺪ ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﻧﺘﺎﻳﺞ (. p>0/50، r=0/71)
ﻐﻠﻲ ﺑﺎ ﺗﻤﺎم اﺑﻌﺎد رﺿﺎﻳﺖ ﺷ ﺳﺖ، اﻳﻦ ﺑﻌﺪا هﻧﺸﺎن داد
، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ (p<0/10، r=0/14)ﻳﻌﻨﻲ ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻛﺎر 
، (p<0/10، r=0/92)، ﻫﻤﻜﺎران (p<0/10، r=0/83)
، r=0/32)و ﺣﻘﻮق و ﻣﺰاﻳﺎ ( p<0/10، r=0/04)ارﺗﻘﺎ 
ﺑﻴﻦ در ﻛﻞ  ﺳﺖ؛ وا ﻪراﺑﻄﺔ ﻣﻌﻨﺎداري داﺷﺘ( p<0/50
ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﺑﺎ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ راﺑﻄﺔ ﻣﺜﺒﺖ و 
(. p<0/10، r=0/84)ﺳﺖا هﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪﻣﻌﻨﺎداري 
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﺷﺎﺧﺺ  ،در ﺣﺎﻟﺖ ﻛﻠﻲﻫﻤﭽﻨﻴﻦ 
وﺟﻮد ﺗﻤﺎﻣﻲ اﺑﻌﺎد رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﺎداري 
ﺷﺎﺧﺺ ﻣﻴﺰان ارﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ دو ﺑﻌﻼوه . ﺳﺖا ﻪداﺷﺘ
، r=0/54ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻣﻌﺎدل 
ﺗﻮان ﮔﻔﺖ ﺑﺮ اﻳﻦ اﺳﺎس ﻣﻲ .ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪ p<0/10
  .ﻛﻨﻨﺪﺑﻴﻨﻲ ﻣﻲدرﺻﺪ از وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ را ﭘﻴﺶ 02
ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﻲ ﺗﻔﺎوت دو ﮔﺮوه زن و ﻣﺮد در ﻣﺘﻐﻴﺮ رﺿﺎﻳﺖ 
ﺎﻳﺞ آن در ﻛﻪ ﻧﺘ ﮔﺮدﻳﺪﻣﺴﺘﻘﻞ اﺳﺘﻔﺎده  tﺷﻐﻠﻲ از آزﻣﻮن 
  .ﺳﺖا هآﻣﺪ 4ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
 ،ﻫﺎي ﻣﺴﺘﻘﻞ ﻧﺸﺎن دادﺑﺮاي ﮔﺮوه tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن 
( 3/53)ﻫﺮﭼﻨﺪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﺮد 
( 3/82)ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن زن ﺑﻴﺸﺘﺮ از 
 ﺳﺖا هﻧﺒﻮد، اﻣﺎ اﻳﻦ ﺗﻔﺎوت ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ آﻣﺎري ﻣﻌﻨﺎدار ﺑﻮده
از رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻳﻜﺴﺎﻧﻲ و ﻛﺎرﻛﻨﺎن زن و ﻣﺮد 
  .ﻧﺪا هﺑﺮﺧﻮردار ﺑﻮد
ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﻧﻈﺮ 
 ﻃﺮﻓﻪﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ از آزﻣﻮن ﺗﺤﻠﻴﻞ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ
 .ﺳﺖا هآﻣﺪ 5اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ ﻛﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ آن در ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
، در ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ 5ﺑﺮ اﺳﺎس اﻃﻼﻋﺎت ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﺗﻔﺎوت 
. (F(3و  211)= 5/66و  P<0/10)ﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪ 
ﺑﻪ ﻫﻤﻴﻦ دﻟﻴﻞ ﻓﺮﺿﻴﻪ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺗﻔﺎوت ﻛﺎرﻛﻨﺎن در 
. ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﺗﺄﻳﻴﺪ ﺷﺪ ﻟﺤﺎظ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺑﻪ
ﻮن ﺷﻔﻪ اﺳﺘﻔﺎده ﺑﺮاي دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ اﻃﻼﻋﺎت ﺑﻴﺸﺘﺮ از آزﻣ
ﻋﻠﺖ اﻳﻦ اﻣﺮ، آن اﺳﺖ ﻛﻪ آزﻣﻮن ﺷﻔﻪ در ﻣﻘﺎﺑﻞ . ﺷﺪ
ﻧﺘﺎﻳﺞ اﻳﻦ . ﺗﺮ اﺳﺖﻫﺎ ﻣﻘﺎومﻓﺮض ﻧﺎﺑﺮاﺑﺮي ﺣﺠﻢ ﮔﺮوه
آزﻣﻮن ﻧﺸﺎن داد ﺑﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﺎ ﻣﺪرك دﻳﭙﻠﻢ و ﻓﻮق 
، D=-0/74)و ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ ( p<0./10، D=- 0/27)دﻳﭙﻠﻢ 
ﺑﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻲ . ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎداري وﺟﻮد دارد( p<0/10
ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﺗﺎ ﺳﻄﺢ دﻳﭙﻠﻢ، رﺿﺎﻳﺖ 
ﺑﻴﺸﺘﺮي ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن داراي ﻣﺪارك ﺷﻐﻠﻲ 
در ﺑﻴﻦ ﺳﺎﻳﺮ . ﻧﺪا ﻪداﺷﺘﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﻓﻮق دﻳﭙﻠﻢ و ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ 
  .ﺳﺖا هﺤﺼﻴﻠﻲ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﺸﺪﻣﺪارك ﺗ
زن و  ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر آزﻣﻮن ﻣﻌﻨﺎداري ﺗﻔﺎوت ﺑﻴﻦ دو ﮔﺮوه
ﻣﺴﺘﻘﻞ  tﻣﺮد از ﻧﻈﺮ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ از آزﻣﻮن 
  :ﺳﺖا هآﻣﺪ 6اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ ﻛﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ آن در ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
 ،ﻫﺎي ﻣﺴﺘﻘﻞ ﻧﺸﺎن دادﺑﺮاي ﮔﺮوه tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن 
( 3/75)ﻫﺮﭼﻨﺪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﺮد 











































اﺳﺖ، اﻣﺎ اﻳﻦ ( 3/5)ﺑﻴﺸﺘﺮ از ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻛﺎرﻛﻨﺎن زن 
و ﻛﺎرﻛﻨﺎن زن و  ﻧﺒﻮدهري ﻣﻌﻨﺎدار ﺗﻔﺎوت ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ آﻣﺎ
  .ﻧﺪا هﻧﻈﺮ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮاﺑﺮ ﺑﻮد ﻣﺮد از
ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ 
 ﻟﺤﺎظ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ از آزﻣﻮن ﺗﺤﻠﻴﻞ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ
آﻣﺪه  7اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ ﻛﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ آن در ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة  ﻃﺮﻓﻪ
  .اﺳﺖ
ان ﺗﻌﻬﺪ ، در ﻣﻴﺰ7ﺑﺮاﺳﺎس اﻃﻼﻋﺎت ﺟﺪول ﺷﻤﺎره
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﺗﻔﺎوت 
. (F(3و  211)= 3/57و  P<0/10)ﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪ 
ﺑﻪ ﻫﻤﻴﻦ دﻟﻴﻞ ﻓﺮﺿﻴﻪ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺗﻔﺎوت ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ 
ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ آﻧﺎن ﺗﺄﻳﻴﺪ  ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﺑﺮاي دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ اﻃﻼﻋﺎت ﺑﻴﺸﺘﺮ از آزﻣﻮن . ﺷﻮدﻣﻲ
ﻳﺞ اﻳﻦ آزﻣﻮن ﻧﺸﺎن داد ﻛﻪ ﺗﻨﻬﺎ ﻧﺘﺎ. ﺷﻔﻪ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ
ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎدار ﻣﻮﺟﻮد در ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، در دو 
ﮔﺮوه داراي ﻣﺪرك ﺗﺎ دﻳﭙﻠﻢ و ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ ﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪ 
ﺑﻪ ﻋﺒﺎرﺗﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ ﻣﺪرك ﺗﺎ (. p<0/10، D=- 0/23)
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻴﺸﺘﺮي ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن داراي  ،دﻳﭙﻠﻢ
ﺳﺎﻳﺮ  در ﺑﻴﻦ. ﻧﺪا ﻪداﺷﺘﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﻟﻴﺴﺎﻧﺲ 
  .ﻣﺪارك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﺸﺪ
  ﺑﺤﺚ
 ﻲﺷﻐﻠ ﺖﻴﻣﻮﻓﻘ در ﻛﻪ ﻲﻋﺎﻣﻠ ﻋﻨﻮان ﺑﻪ ﻲﺷﻐﻠ ﺖﻳرﺿﺎ
 يﻓﺮد ﺖﻳرﺿﺎ و ﻳﻲﻛﺎرا ﺶﻳاﻓﺰا ﺑﺎﻋﺚ و دارد ﺮﻴﺛﺄﺗ
ﺗﻮﺟﻪ ﻣﺪﻳﺮان و ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﻦ  ﻣﻮرد ﺪﻳﺑﺎ ﺷﻮد،ﻲﻣ
اﺣﻤﺮ، ﻳﻜﻲ از  ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﻼل .ﺮدﻴﮔ ﻗﺮار ﻫﺎ ﺳﺎزﻣﺎن
ﻫﺎي اﺳﺘﺎﻧﻲ ﻮرﻳﺖﻫﺎﻳﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻋﻼوه ﺑﺮ ﻣﺄﻣﺳﺎزﻣﺎن
. ﺑﺎﺷﺪو ﻛﺸﻮري، داراي وﻇﺎﻳﻒ ﺟﻬﺎﻧﻲ ﻧﻴﺰ ﻣﻲ
ﻫﺎي اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، اﻗﺘﺼﺎدي و آﻣﻮزﺷﻲ اﻳﻦ ﺗﻼش
ﻫﺎي ﺧﺎص ﻫﺴﺘﻨﺪ ﻫﺎ ﻛﻪ ﻧﻴﺎزﻣﻨﺪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖﺳﺎزﻣﺎن
ﻣﻮﺟﺐ ﭘﻴﺪاﻳﺶ رواﺑﻂ ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن و وﺳﻴﻌﻲ ﺑﻴﻦ اﻓﺮاد 
ﺑﺎﻳﺴﺖ در اﻓﺮاد رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺟﻮاﻣﻊ ﺷﺪه ﻛﻪ ﻣﻲ
ﻨﻨﺪ و ﺑﺮ اﺳﺎس ﺗﻌﻬﺪ اﻳﺠﺎد ﻛﺮده ﺗﺎ ﺑﺎ ﺟﺎن و دل ﻛﺎر ﻛ
ﻫﺪف (. 82)ﺑﻨﺪ ﺑﺎﺷﻨﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎن ﭘﺎي
ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ ﺗﺤﻠﻴﻞ ارﺗﺒﺎط رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن 
  .ﺳﺖا هﺑﻮد 9831ﻫﻤﺪان در ﺳﺎل 
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻧﺸﺎن داد ﻛﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
ﺳﻄﺢ ﺑﺎﻻﺗﺮ  اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﻫﻤﺪان در ﻣﺠﻤﻮع در ﻫﻼل
ﻫﺎي اﺑﻌﺎد ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ. ﺳﺖا هﺑﻮدﻣﺘﻮﺳﻂ ﺣﺪ از 
رﺿﺎﻳﺖ از ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻛﺎر، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و ﻫﻤﻜﺎران ﺑﺎﻻﺗﺮ از 
ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻮده و اﻳﻦ ﻣﻘﺎدﻳﺮ از ﻧﻈﺮ آﻣﺎري ﻣﻌﻨﺎدار ﺣﺪ 
در اﺑﻌﺎد رﺿﺎﻳﺖ از ارﺗﻘﺎ و رﺿﺎﻳﺖ از ﺣﻘﻮق . ﺑﻮدﻧﺪ
و ﻣﺰاﻳﺎ، ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ در ﺣﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻮد و ﺗﻔﺎوت 
اﻳﻦ . ﺳﺖا هﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﺸﺪ ﻓﺮﺿﻲﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﻌﻨﺎداري ﺑ
ﻫﺎي ﻳﻌﻘﻮﺑﻲ و ﻫﻤﻜﺎران در ﻳﺎﻓﺘﻪ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋوﻫﺶ
ﻧﻴﺎ  ، ﺷﺎﻛﺮي(42)اﺻﻔﻬﺎن ﻫﺎي ﻣﻨﺘﺨﺐ اﺳﺘﺎنﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
، (52)و ﻧﺒﻮي در ﭘﻠﻴﺲ راه و راﻫﻮر اﺳﺘﺎن ﮔﻴﻼن 
رﺳﺘﻤﻲ و ﻫﻤﻜﺎران در ﻣﻄﺎﻟﻌﺔ ﻛﺎرﻛﻨﺎن داﻧﺸﮕﺎه ﺗﻬﺮان 
ﺎﻟﻌﺔ ﻣﺪﻳﺮان ، و ﻛﻮﻫﺴﺘﺎﻧﻲ و ﺷﺠﺎﻋﻲ ﻓﺮ، در ﻣﻄ(91)
ي ﻫﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ. ﺳﺖا هﺑﻮدﺳﻮ ، ﻫﻢ(32) داﻧﺸﮕﺎه ﻣﺸﻬﺪ
و ﻧﻴﺰ ﻧﺘﺎﻳﺞ  ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ  ﻫﺎ ﺗﻤﺎﻣﻲ اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ
ي ﻫﺎ از ﻓﺮﺻﺖ ﺣﺎﻛﻲ از آن اﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ
ﺗﺮﻓﻴﻊ و ارﺗﻘﺎ و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ از ﺣﻘﻮق و 
ﻳﻦ ﺳﻄﺢ در ﻣﻴﺎن اﺑﻌﺎد ﺗﺮ دﺳﺘﻤﺰد ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ در ﭘﺎﻳﻴﻦ
از آن ﺟﺎﻳﻲ . ﻲ ﻗﺮار دارﻧﺪﺗﺸﻜﻴﻞ دﻫﻨﺪة رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠ
ﻛﻪ ﻳﻜﻲ از ﻧﻴﺎزﻫﺎي اﺳﺎﺳﻲ اﻧﺴﺎن، ﻧﻴﺎزﻫﺎي ﻣﺎدي 
اﺳﺖ و ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺳﻠﺴﻠﻪ ﻣﺮاﺗﺐ ﻧﻴﺎزﻫﺎي 
ﺗﻮاﻧﺪ ﺣﺘﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان زﻳﺮﺑﻨﺎي ﺳﺎﻳﺮ  ﻣﻲﻣﺎزﻟﻮ، اﻳﻦ ﻧﻴﺎز 








































ﻧﻴﺎزﻫﺎي اﻧﺴﺎن ﻣﻄﺮح ﺷﻮد ﻟﺬا ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ 
ﺑﺎﻳﺪ در ﺻﺪد ﻃﺮاﺣﻲ ﺳﻴﺴﺘﻢ ﺗﺮﻓﻴﻊ و ارﺗﻘﺎ و 
ﺖ ﺣﻘﻮق و ﻣﺰاﻳﺎ ﺑﺮ اﺳﺎس ﺷﺎﻳﺴﺘﮕﻲ و ﭘﺮداﺧ
ﭼﺮا ﻛﻪ ﻃﺒﻖ ﻧﻈﺮﻳﺔ . ﻋﻤﻠﻜﺮد واﻗﻌﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮآﻳﺪ
ﺑﺮاﺑﺮي آداﻣﺰ، اﮔﺮ ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﺣﺴﺎس ﻛﻨﻨﺪ ﺗﺮﻓﻴﻌﺎت 
ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺎ ﺳﻄﺢ ﺗﻼش آﻧﻬﺎ ﻫﻤﺴﺎن ﺑﻮده و اﻧﺘﻈﺎرات 
ﻛﻨﺪ و در ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺑﺎ ﺳﻄﺢ ﺗﻼش و  ﻣﻲآﻧﻬﺎ را ﺑﺮآورده 
ﺧﻮد  درﻳﺎﻓﺘﻲ دﻳﮕﺮان ﻣﻨﺼﻔﺎﻧﻪ ﺗﻠﻘﻲ ﺷﻮد، از ﻛﺎر
  (.92) رﺿﺎﻳﺖ ﺧﻮاﻫﻨﺪ داﺷﺖ
در ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﺔ ﺑﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ي ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﺒﻴﻦ آن اﺳﺖ ﻫﺎ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ، ﻳﺎﻓﺘﻪ
ﻛﻪ ﺑﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ارﺗﺒﺎط 
در ﺳﻄﺢ ارﺗﺒﺎط اﻳﻦ ﻣﻴﺰان . ﻣﻌﻨﺎداري وﺟﻮد دارد
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد رﺿﺎﻳﺖ  .ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪ  ﻣﺘﻮﺳﻂ
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ راﺑﻄﺔ  ﺷﻐﻠﻲ و
اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ . ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﺎدار ﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪ
ﭘﻮر ﺻﺎﻟﺢ وﻲ ﺪﺧﺘﻴﺑ، اﻣﻴﻦ (12)ﻲ ﻀﻳﻋﺮﭘﺮور و  ﮔﻞ
، ﻳﻌﻘﻮﺑﻲ و (32) ﻓﺮﻲﺷﺠﺎﻋﻲ و ﻛﻮﻫﺴﺘﺎﻧ، (22)
ﻫﻤﺴﻮ اﺳﺖ و ( 03)، اﮔﺎرد و ﻫﻤﻜﺎران (42)ﻫﻤﻜﺎران 
ﺑﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ  ي ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ و ﻣﻌﻨﺎدارا ﻪﻧﺘﺎﻳﺞ ﺣﺎﻛﻲ از راﺑﻄ
 ﻧﻤﻮﻧﻪﻋﻨﻮان  ﺑﻪ. ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺳﺖ
ﭘﮋوﻫﺶ ﺧﻮد، اﻳﻦ  ﻛﻮﻫﺴﺘﺎﻧﻲ و ﺷﺠﺎﻋﻲ ﻓﺮ در
در ﺗﺒﻴﻴﻦ اﻳﻦ ﻳﺎﻓﺘﺔ  .اﻧﺪ ﮔﺰارش ﻛﺮده/. 94ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ را 
ﺗﻮان ﮔﻔﺖ ﻫﺮ ﻗﺪر ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ و  ﻣﻲﭘﮋوﻫﺶ 
اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺣﻮزة ﻛﺎري ﻛﻪ اﻓﺰاﻳﺶ دﻫﻨﺪة 
ﺟﻪ ﻣﺪﻳﺮان و اﺳﺖ، ﻣﻮرد ﺗﻮ ﻛﺎرﻛﻨﺎنرﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ 
ﻗﺮارﮔﻴﺮد؛ ﺑﻪ ﻫﻤﺎن ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ  ﻫﺎ ﻣﺴﺆﻟﻴﻦ ﺳﺎزﻣﺎن
اﻳﻦ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻣﺆﻳﺪ  .ﻳﺎﺑﺪ ﻣﻲﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﻴﺰ اﻓﺰاﻳﺶ 
وﺟﻮد راﺑﻄﺔ ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﺎدار . ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲﻧﻈﺮﻳﺔ ﻫﺮزﺑﺮگ 
ﺑﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ دور از اﻧﺘﻈﺎر 
ي رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺎ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻫﺎ زﻳﺮا ﻣﺆﻟﻔﻪ ،ﻧﺒﻮد
ﺑﺮ ﮔﻴﺮﻧﺪة ﻣﺆﻟﻔﻪ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﻣﺎﻧﻨﺪ ﻋﻼﻗﻪ و دﻟﺒﺴﺘﮕﻲ  ﻛﻪ در
ﺑﻪ ﻛﺎر، ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ اﺣﺴﺎس وﻓﺎداري ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن و 
راﺑﻄﺔ ﺗﻨﮕﺎﺗﻨﮕﻲ دارﻧﺪ و ﺑﻴﺶ از  ،ﭘﺬﻳﺮي اﺳﺖ ﻣﺴﺆﻟﻴﺖ
ﺗﻮاﻧﺪ ﺳﺎزة ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﺗﺒﻴﻴﻦ  ﻣﻲﻫﺮ ﺳﺎزة دﻳﮕﺮ 
  .ﻛﻨﺪ
ﺑﻴﻦ ﻣﻴﺰان رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ ﺟﻨﺴﻴﺖ 
ﻧﺘﻴﺠﺔ ﭘﮋوﻫﺶ . ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﺸﺪ آﻧﺎن ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎداري
و اﺳﻤﺎﻋﻴﻠﻲ واﻧﺼﺎري رﻧﺎﻧﻲ ( 42)ﻳﻌﻘﻮﺑﻲ و ﻫﻤﻜﺎران 
اﻣﺎ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﺔ . ﻧﻴﺰ ﺑﺎ اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﻫﻤﺴﻮ اﺳﺖ( 92)
و ﻣﻄﺎﻟﻌﺔ ﻓﺮا ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ازﻛﻴﺎ و ( 13)ﻧﺼﻴﺮي و ﻗﻨﺒﺮي 
اﻳﻦ اﺧﺘﻼف ﺷﺎﻳﺪ ﺑﻪ . ﻫﻤﺎﻫﻨﮓ ﻧﻴﺴﺖ( 52)ﺗﻮﻛﻠﻲ 
ﺘﻠﻒ دﻟﻴﻞ ﻣﺘﻔﺎوت ﺑﻮدن ﺟﺎﻣﻌﺔ آﻣﺎري در ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻣﺨ
ﺑﺮ اﺳﺎس ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ، ﺑﻴﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ . ﺑﺎﺷﺪ
رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ ﺳﻄﻮح 
ﺗﺤﺼﻴﻼت ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ﺷﺪ ﻛﻪ اﻳﻦ ﻳﺎﻓﺘﻪ، 
را ﻣﻮرد ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻗﺮار ( 52)ﻧﺘﻴﺠﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ازﻛﻴﺎ و ﺗﻮﻛﻠﻲ
ﻫﺎي ﻛﻮﻫﺴﺘﺎﻧﻲ و اﻣﺎ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﭘﮋوﻫﺶ ،دﻫﺪ ﻣﻲ
، اﺳﻤﺎﻋﻴﻠﻲ و (13)ﺮي ، ﻧﺼﻴﺮي وﻗﻨﺒ(32)ﻓﺮ ﺷﺠﺎﻋﻲ
در راﺑﻄﻪ ﺑﺎ اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ . ﻣﻐﺎﻳﺮ اﺳﺖ( 92)اﻧﺼﺎري رﻧﺎﻧﻲ
ي ﺑﻴﺸﺘﺮي در ﻫﺎ ﺑﺎﻳﺪ ﺑﺎ اﺣﺘﻴﺎط ﻋﻤﻞ ﻧﻤﻮد و ﺑﻪ ﭘﮋوﻫﺶ
  .داﻳﻦ زﻣﻴﻨﻪ اﻗﺪام ﻛﺮ
ﻧﺘﺎﻳﺞ اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ، در ﺑﺎرة وﺿﻌﻴﺖ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﻛﻲ از آن اﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ 
ﺑﺎﻻﺗﺮ از ﺳﻄﺢ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﻛﻠﻲ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در اﺑﻌﺎد ﻋﺎﻃﻔﻲ، . اﺳﺖ
ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺑﻮده و از ﻧﻈﺮ ﺣﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ و ﻫﻨﺠﺎري، ﺑﺎﻻﺗﺮ از 
در ﭘﮋوﻫﺶ ﻳﻌﻘﻮﺑﻲ و . آﻣﺎري ﻣﻌﻨﺎدار ﻫﺴﺘﻨﺪ











































ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ و  ،،  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻠﻲ(42)ﻫﻤﻜﺎران
ﻣﺘﻮﺳﻂ و ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري ﻛﻤﺘﺮ ﺳﻄﺢ ﻣﺴﺘﻤﺮ، ﺑﺎﻻﺗﺮ از 
ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ  .ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪه ﺑﻮد ﻓﺮﺿﻲ از ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
، ﻧﻴﺰ (32)ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻛﻮﻫﺴﺘﺎﻧﻲ و ﺷﺠﺎﻋﻲ ﻓﺮ
ﺳﺖ ﻛﻪ ﻫﻤﺴﻮ ا هﺑﺎﻻﺗﺮ از ﺳﻄﺢ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﮔﺰارش  ﺷﺪ
در واﻗﻊ ﻛﺎرﻛﻨﺎن . ﺑﺎﺷﺪ ﻣﻲﺑﺎ ﻧﺘﻴﺠﺔ ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ 
ﻫﻼل اﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﻫﻤﺪان از ﻧﻈﺮ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﭘﻴﻮﻧﺪي ﻗﻮي 
رﮔﻴﺮﺷﺪن ﺑﺎ ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺤﻞ ﻛﺎر ﺧﻮد داﺷﺘﻪ و ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑﻪ د
ي ﻛﺎري و ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻫﻮﻳﺖ ﺧﻮد ﺑﺎ ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎ ﺑﺎ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ
ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ در آﻧﻬﺎ در ﺳﻄﺢ ﺑﺎﻻ اﺳﺖ، ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ آﻧﻬﺎ 
وﻓﺎداري ﻗﺎﺑﻞ ﺗﻮﺟﻬﻲ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن داﺷﺘﻪ و ﺿﺮورت 
ﺑﻴﺸﺘﺮي ﺑﺮاي اداﻣﺔ ﻛﺎر و ﻣﺎﻧﺪن در ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ 
  .                                                  ﻛﻨﻨﺪ ﻣﻲاﺣﺴﺎس 
ي ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ ﺑﻴﻦ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﻫﺎ اﺳﺎس ﻳﺎﻓﺘﻪ ﺑﺮ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ ﺟﻨﺴﻴﺖ آﻧﺎن ﺗﻔﺎوت 
ﺗﻮان ﮔﻔﺖ ﻛﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن زن  ﻣﻲﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﺸﺪ و 
و ﻣﺮد ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ از ﻧﻈﺮ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در 
، (91)رﺳﺘﻤﻲ و ﻫﻤﻜﺎران . ﺳﻄﺢ ﻳﻜﺴﺎﻧﻲ ﻗﺮار دارﻧﺪ
ري ﺑﻴﻦ دو ﺟﻨﺲ ﻧﻴﺰ ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎدا( 71)آﻟﻦ و ﻣﺎﻳﺮ 
ﻦ آن اﺳﺖ ي اﻳﻦ  ﭘﮋوﻫﺶ ﻣﺒﻴﻫﺎ ﻳﺎﻓﺘﻪ. ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﻜﺮدﻧﺪ
ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻟﺤﺎظ ﻣﺪرك 
ﺑﻪ ﻃﻮري  .ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ آﻧﺎن، ﺗﻔﺎوت ﻣﻌﻨﺎدار وﺟﻮد دارد
ﻛﻪ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن داراي ﻣﺪرك 
ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﻲ ﻛﻤﺘﺮ از ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن داراي 
اﻳﻦ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ . ﻠﻲ ﺗﺎ دﻳﭙﻠﻢ ﺑﻮدﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴ
و ﻣﻮدي و ( 92) ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻛﻮزه ﭼﻴﺎن و ﻫﻤﻜﺎران
اﻟﺒﺘﻪ اﻳﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺑﺪان . ﻫﻤﺨﻮاﻧﻲ دارد( 23) ﻫﻤﻜﺎران
ﻣﻌﻨﺎ ﻧﻴﺴﺖ ﻛﻪ ﻣﺪﻳﺮان ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺣﻔﻆ و ﻧﮕﻬﺪاري 
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺳﺎزﻣﺎن ﺧﻮد، از اداﻣﻪ ﺗﺤﺼﻴﻞ 
ﺳﻄﺢ  ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺟﻠﻮﮔﻴﺮي و ﻳﺎ ﺑﻪ ﺟﺬب ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﻲ ﺑﺎ
ﺗﺤﺼﻴﻼت ﭘﺎﻳﻴﻦ ﺑﭙﺮدازﻧﺪ، ﺑﻠﻜﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﺑﺎ اﻳﺠﺎد ﺷﺮاﻳﻂ 
ي ﻣﻬﻴﺎ ﺷﻮد ﻛﻪ اﻓﺰاﻳﺶ ﺳﻄﺢ ا ﻪزﻣﻴﻨ ﻣﻄﻠﻮب ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ،
ﺗﺤﺼﻴﻼت ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ اﻓﺰاﻳﺶ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ آﻧﺎن 
اﻳﻦ اﻣﺮ از ﻃﺮق ﻣﺨﺘﻠﻔﻲ ﻫﻤﭽﻮن اﻋﻄﺎي . ﺑﻴﻨﺠﺎﻣﺪ
ﻣﺰاﻳﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺎدي و اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﻲ ﻛﻪ 
و ﻳﺎ ﻣﺸﺘﺎق اداﻣﻪ ﺗﺤﺼﻴﻞ داراي ﺗﺤﺼﻴﻼت ﺑﺎﻻ ﻫﺴﺘﻨﺪ 
  .در ﺳﻄﻮح ﺑﺎﻻﺗﺮﻧﺪ، اﻣﻜﺎن ﭘﺬﻳﺮ اﺳﺖ
  ﮔﻴﺮي ﻧﺘﻴﺠﻪ
ي ﻫﺎ ﺳﺎزﻣﺎن در ﺟﻮاﻣﻊ، در روزاﻓﺰون ﺗﻐﻴﻴﺮات دﻧﺒﺎل ﺑﻪ
 ﻛﺎرﻛﻨـﺎن . آﻳﺪﻲﻣ وﺟﻮد ﺑﻪ زﻳﺎدي ﺗﻐﻴﻴﺮات ﻧﻴﺰاﺟﺘﻤﺎﻋﻲ 
 اﻋﺘﻘـﺎد  ﻛـﻪ  ﺧﺸﻨﻮد از ﻛﺎر و ﻣﺘﻌﻬﺪ ﻧﺴﺒﺖ ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن 
 در دارﻧـﺪ،  ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻫـﺎي ارزش و اﻫـﺪاف  ﺑﻪ يﺑﻴﺸﺘﺮ
. دﻫﻨـﺪ ﻣﻲ ﻧﺸﺎن ﺑﻴﺸﺘﺮيﭘﺬﻳﺮي  اﻧﻌﻄﺎف ،ﺗﻐﻴﻴﺮات ﻣﻘﺎﺑﻞ
و  ﻫـﺎ ي ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺳـﺎزﻣﺎن ﻫﺎ ﻧﮕﺮش ﺑﻪ ﺗﻮﺟﻪ ﻋﺪم
در  ﻧﺎﭘـﺬﻳﺮي ﺟﺒـﺮان  ﻋﻮاﻗـﺐ  ن،آﻧﺎ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺗﺄﺛﻴﺮ آن در
 ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺑﻘﺎء و ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ و ﻫﺎ زﻣﻴﻨﻪ ﺗﺤﻘﻖ اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎن
 اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﻣﻨـﺎﺑﻊ  ﻣـﺪﻳﺮان ﺑـﻪ  ﻟـﺬا،. داﺷـﺖ  ﺑﺮﺧﻮاﻫـﺪ  در
 ﺷﺎﻳﺴـﺘﻪ،  ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  اﻧﺘﺨـﺎب  ﻃﺮﻳـﻖ  از دﮔﺮد ﻣﻲﭘﻴﺸﻨﻬﺎد 
و ﻣﺒﺘﻨـﻲ ﺑـﺮ  ﻣﻨﺎﺳـﺐ، ﻣﻮﻗـﻊ ﺑـﻪ ﻫـﺎيﭘـﺎداش اﻋﻄـﺎي
اﻓﺰاﻳﺶ ﺣﻘﻮق ودﺳـﺘﻤﺰد  ،ارزﺷﻴﺎﺑﻲ واﻗﻌﻲ از ﻋﻤﻠﻜﺮد
ي ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن و ﻫﺎ و ﻗﺎﺑﻠﻴﺖﻫﺎ  ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي
 ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  ﺣﻔـﻆ  ،ﻫـﺎ ﻧﻈﺎم ﭘﺮداﺧـﺖ در ﺳـﺎﻳﺮ ﺳـﺎزﻣﺎن 
 آوردن ﻓـ ــﺮاﻫﻢ و ﺳـ ــﺎزﻣﺎن در ﺷﺎﻳﺴـ ــﺘﻪﺗﻮاﻧﻤﻨـ ــﺪ و 
 ،ي ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮاي ﺗﺮﻓﻴﻊ و ارﺗﻘﺎء ﺷـﻐﻠﻲ آﻧـﺎن ﻫﺎ ﻓﺮﺻﺖ
 وﺧﺸﻨﻮدي از ﻛﺎر و اﻓﺰاﻳﺶ دﻟﺒﺴﺘﮕﻲ  ﺗﻘﻮﻳﺖ ﺷﺮاﻳﻂ 
 .وﻓﺎداري ﻧﺴﺒﺖ ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن را در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻣﻬﻴﺎ ﻧﻤﺎﻳﻨﺪ









































 ﻤﺎﻧﻪﻴﺻﻤ ﭘﮋوﻫﺶ ﻦﻳا اﻧﺠﺎم در را ﻣﺎ ﻛﻪاﺣﻤﺮ اﺳﺘﺎن ﻫﻤﺪان  واﺣﺪﻫﺎي ﺟﻤﻌﻴﺖ ﻫﻼل ﻣﺴﺆوﻻن و ﺮانﻳﻣﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن، از
  .ﮔﺮددﻲﻣ ﻲﻗﺪرداﻧ و ﺗﺸﻜﺮ ﻧﻤﻮدﻧﺪ، يﺎرﻳ
 
  
  ي آنﻫﺎ ﻔﻪﻣﺆﻟي ﺷﺎﺧﺺ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و ا ﻪﺗﻚ ﻧﻤﻮﻧ tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن  :1ﺟﺪول ﺷﻤﺎره
رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ و 






  ﺷﺪه ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ t
درﺟﻪ 
  آزادي
  ﻧﺘﻴﺠﻪ giS
  ﺗﺄﻳﻴﺪ  0/100  911  8/45  3  0/29  3/27 ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻛﺎر
  ﺗﺄﻳﻴﺪ  0/100  911  6/30  3  1/70  3/95 ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ
  ﺗﺄﻳﻴﺪ  0/500  911  2/98  3  1/70  3/82 ﻫﻤﻜﺎران
  رد  0/15  911  0/66  3  1/31  3/60 ارﺗﻘﺎ
  رد  0/59  911  0/70  3  0/9  3 ﺣﻘﻮق و ﻣﺰاﻳﺎ
  ﺗﺄﻳﻴﺪ  0/100  911  4/99  3  0/37  3/33 رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ
  
  
  ي آن ﻫﺎ ﻔﻪﻣﺆﻟو ي ﺷﺎﺧﺺ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ا ﻪﺗﻚ ﻧﻤﻮﻧ tﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن : 2ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و 








  ﺷﺪه ﻪﺒﻣﺤﺎﺳ
  ﻧﺘﻴﺠﻪ  giS  درﺟﻪ آزادي
  ﺗﺄﻳﻴﺪ  0/100  911  11/83  3  0/88  3/19  ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ
  ﺗﺄﻳﻴﺪ  0/100  911  7/41  3  0/54  3/92  ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ
  ﺗﺄﻳﻴﺪ  0/100  911  9/58  3  0/5  3/54 ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري

























































  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و
  ي آنﻫﺎ ﻔﻪﻣﺆﻟ
  رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ يﻫﺎ ﻔﻪﻣﺆﻟ
  رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ  ﺣﻘﻮق و ﻣﺰاﻳﺎ  ارﺗﻘﺎ  ﻫﻤﻜﺎران  ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ  ﻣﺎﻫﻴﺖ ﻛﺎر
  0/82**  0/21  0/52**  0/51  0/52**  0/02*  ﺗﻌﻬﺪ ﻫﻨﺠﺎري
  0/71  0/20  0/51  0/50  0/81  0/12*  ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ
  0/84**  0/32*  0/04**  0/92**  0/83**  0/14**  ﺗﻌﻬﺪ ﻋﺎﻃﻔﻲ
  0/54**  0/91*  0/83**  0/42**  0/83**  0/93**  ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
  .اﺳﺖ 0/10ﻣﻨﻈﻮر ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ داري **                 .اﺳﺖ 0/50ﻣﻨﻈﻮر ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ داري *          
  
  
  زن و ﻣﺮدرﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﺑﻴﻦ ﻫﺎ ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن:4ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
  
  ﺟﻨﺴﻴﺖ
  ﻧﺘﻴﺠﻪ آزﻣﻮن  ﻫﺎآﻣﺎره
 اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﻴﺎر ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺗﻌﺪاد
ﺧﻄﺎي اﺳﺘﺎﻧﺪارد 
 ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ
  giS  درﺟﻪ آزادي  ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﺷﺪه t
  0/80  0/27  3/53  28  ﻣﺮد
  0/46  811  0/74
  0/21  0/67  3/82  83  زن
  
  
  ﻃﺮﻓﻪ ﺑﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ آﻧﺎن ﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن ﺗﺠﺰﻳﻪ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ :5ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
  giS  F  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺠﺬورات  درﺟﻪ آزادي  ﻣﺠﻤﻮع ﻣﺠﺬورات  ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺗﻐﻴﻴﺮات
  ﺑﻴﻦ ﮔﺮوﻫﻲ

























































  ﺑﻴﻦ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن زن و ﻣﺮد ﻫﺎ ﻧﺘﺎﻳﺞ آزﻣﻮن ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ :6ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
  
  ﺟﻨﺴﻴﺖ




 ﺧﻄﺎي اﺳﺘﺎﻧﺪارد ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ





  0/50  0/74  3/75  28  ﻣﺮد
  0/74  811  0/72
  0/80  0/15  3/5  83  زن
  
  
   ﻃﺮﻓﻪ ﺑﻴﻦ رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ آﻧﺎن ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺗﺠﺰﻳﻪ وارﻳﺎﻧﺲ ﻳﻚ: 7ﺟﺪول ﺷﻤﺎرة 
  giS  F  ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻣﺠﺬورات  آزادي ﺔدرﺟ  ﻣﺠﻤﻮع ﻣﺠﺬورات  ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺗﻐﻴﻴﺮات
  ﺑﻴﻦ ﮔﺮوﻫﻲ










  0/310  3/57
 
 












































1. Chandan JS. Organizational 
behavior. New Delhi Vikas 
Publishing House LTD; 1997:245 
2. Lowson, RB.Shen, Z. Organizational 
psychology, Oxford university   
press; 1998:148. 
3. Spector PE.   Job    Satisfaction: 
Application, assessment, Causes and 
Consequences. Thousand Oaks, 
Calif: Sag Publications, 1997. 
4. Adeyinka,t. Work motivation, Job 
satisfaction and organizational 
commitment of library Personnel in 
academic Research Libraries in Oyo 
State, Nigeria, library philosophy 
and practice, ISSN 1522-0222,2007. 
5. Robbins, S. Organizational 
Behavior. New York, Prentice Hall, 
2002:170-177.  
6. Luthans, F. Organizational 
behavior. New York, McGraw Hill, 
2002. 
7. Willem A, Buelens M & JONGHE 
LD. Impact of organizational 
structure on nurses job satisfaction, 
international journal of studies, 
2007; 44:1011-1012. 
8. Hosseinzadeh D, Saemyan A. Job 
satisfaction, paying attention to staff 
and quality of working life. 
Management.2002; 12(63-64):40-47. 
9. Allen NJ. Organizational 
commitment. Encyclopedia of 
industrial and organizational 
psychology. 2007; 2:548-551. 
10. Dee Ja, Henkin AB & Singleton CA. 
Organizational commitment of 
teachers in urban schools: 
examining the effects of team 
structures. Urban aducation.2006; 
41(6):603-627. 
11. Rezaeian A, Administration and 
organization Principals, Tehran: 
SAMT, 2007: 123. [in Persian] 
12. Farhangi AA, Hosseinzadeh A. New 
opinions about organizational 
commitment. Tadbir journal, 2003; 
154:15-23. 
13. Chow S, Holden R. Toward an 
understanding of loyalty: the 
moderating role of trust. Journal of 
managerial issues, 1997; 9(3):257-
299. 
14. Kaneshiro P. Analyzing the 
organizational justice, trust, and 
commitment relationship in a public 
organization, Doctor of Philosophy, 
submitted to North central 
university, 2008; 14-20 
15. Allen JN, Meyer JP, Affective, 
continuance and normative 
commitment to the organization: An 
examination of construct validity, 
Journal of Vocational Behavior, 
1996; 49: 252-276. 
16. Chang HT, Chi MW, & Miao MC. 
Testing the relationship between 
three component organizational / 
occupational turnover intention 
organizational / occupational 
commitment and organizational / 
occupational turnover intention 
using a none-recursive model. 
Journal of vocational behavior, 
2007; 2:320-335 
17. Khanka SS, Organizational 
Behavior, India: S Chand & Co Ltd, 
2010: 233-235. 
18. Tezeng HM. Satisfying nurses on 
job factors they care about. Journal 
nurse administration, 2002; 
32(6):306-309. 
19. Rostami R, Mahdion R, Shalchi B, 
Narenji F. Explanation of 
organizational civilians' behavior in 
Tehran university staffs base on 
personality dimensions, 
organizational commitment and 
theirs job satisfaction, Journal of 
Contemporary Psychology, 2009; 7: 
31-42. [In Persian] 
20. Amirzadeh A, Ardestani S, Driving 
Factors Affecting Job Satisfaction of 
the Personnel of Tehran Education 
Organization, Tehran 2nd District, 
Australian Journal of Basic and 
Applied Sciences, 2011; 5(10): 685-
690. 
21. Golparvar M, Oreizi HR, A meta 
analysis on Relationships between 
organizational commitment and job 








































substitutes, attitude to maintenance 
and attitude to job proscription, 
Journal of Daneshvar Raftar, 2008; 
33: 85-100. [In Persian] 
22. Amin Bidokhti AK, Salehpoor M, 
Relationship between job 
satisfaction and organizational 
commitment in education staffs, 
Journal of Daneshvar Raftar, 2007. 
26: 31-38. [In Persian] 
23. Koohestani HA, Shojaeifar H, 
Relationship between faculties 
managers job satisfaction with 
organizational commitment in 
Ferdowsi University, Journal of 
Knowledge and Development, 2000; 
13: 11-26. [In Persian] 
24. Yaghoobi M, Saghaeeannezhad S, 
Abolghasemgorji H, Noroozi M, 
Rezaei F, Relationship of 
organizational justice, job 
satisfaction and organizational 
commitment among Isfahan selective 
hospital staffs, Journal of Health 
Management, 2009; 35: 25-32. [In 
Persian] 
25. Shakerinia I, Nabavi SS, 
Relationship of job satisfaction, 
perceived organizational support 
and organizational commitment 
among road police in Gilan 
province, Journal of Trooper 
Management, 2010; 4: 608-626. [In 
Persian] 
26. Othman S, Anugerah R, Effects of 
Emotional intelligence and career 
commitment on career success. 
Malaysian Management Review, 
2009; 37 (1): 46–52. 
27. Williams LL, Impact of nurses' job 
satisfaction on organizational trust, 
Health Care Manage Review, 2005; 
30 (3): 203-211. 
28. Zarei M, Relationship between job 
satisfaction and organizational 
culture, Journal of Context, 1996; 6 
(57): 24-40. [In Persian] 
29. Esmaeili M.A, Ansari.R. A study of 
job satisfaction among water and 
sewage company personnel, 
Daneshvar Raftar.2007;23: 65-81[in 
Persian] 
30. Ogaard T, Marnburg E, Larsen S, 
Perceptions of organizational 
structure in the hospitality industry: 
Consequences for commitment, job 
satisfaction and perceived 
performance, Tourism Management, 
2008; 29 (4): 661-671. 
31. Nasiri F,Ghanbari S,A study of job 
satisfaction and its dimensions 
among primary schools principals 
satisfaction in Tehran education 
organization, Research journal in 
Humanities, 2009,10(26),129-146[In 
Persian]  
32. Mowdey RT, Porter LW, & Steers 
RM. Employee-organization linkage 
of commitment, absenteeism and 
turnover, New York, Academic 
press, 1982. 
 
 
